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Ⅰ. 서 론

기업에서는흔히 “사람은가장중요한기업의자산이다”라고이야기한다. 이것은전통

적 산업사회에서 지식사회로 급격하게 이행하는 과정 속에 무형자산인 인적자산에 대한

가치가 증대하고, 인적자산이 가지고 있는 다양한 지식과 정보가 기업 간의 경쟁우위의

핵심으로인식되고있음을보여주는것이다(Drucker, 1993). 이러한인적자산의중요

성 점차 가중되고 있는 상황 속에서 기업의 HR(Human Resource) 기능은 더욱더 강

조되고중요해지고있음을인식할수있다. 기업외에있는인력을조직내로흡수시키는

채용에서부터, 인력운용, 교육훈련, 평가․보상 그리고 기존 인력을 어떻게 퇴출시킬 것

인가 하는 퇴직관리까지 HR의 기능은 점차 세분화 및 전문화되어가고 있음을 알 수 있

다. 특히 최근에는 급속한경영환경 변화 속에서 기업들은 지속적 성장과새로운 전략사

업을이끌수있는인재를확보하기위해국내뿐아니라국경을넘어인재확보에나서고

있다. 이는 조직 내 기존인력의 육성 및 개발도 중요하지만 새로운 인력의 유입도 매우

중요함을 말해주는 것이다.

채용의 선발과정 중에는 많은 기법들이 활용되고 있다. 2012년 대한상공회의소의 대

기업 113곳조사에의하면 94.7%의기업이면접전형을강화하고있는것으로드러났으

며, 응답기업의 65.5%가 임원면접이 가장 효과적인 신입사원 선발 방식이라고 답했고,

인성검사, 자기소개서, 집단토론등의방법이뒤를이었다. 더욱이최근기업들은면접질

문에서 인재상, 직무에 대한 적합성을 파악하려는 구조화 면접기법을 많이 활용하고 있

다. 이렇듯 선발 과정에서 많은 기업들이 채용면접을 활용하고 있지만 면접관의 부정적

질문과 태도가 피면접자에게 부정적영향을 미치는 상항이 발생하고 있다. 국내 취업 포

털에서의 설문조사에 의하면 면접 중 불쾌감을 느낀 구직자는 총 77.5%이며, 이중

92.6%가기업에대한이미지가부정적으로바뀌었음을나타내고있다(매일경제, 2012.

10.15). 또한 채용관련비영리 연구단체인 탤런트보드의자료를 보면 미국인응답자 대

다수는 면접과정에서 무시당했다는 반응을 나타냈으며, 지원자들에게 기업의 부정적 인

상을 심어줄 경우 매출감소와 평판하락이라는 부메랑을 맞을 수 있다고 전하고 있다(이
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데일리, 2012.3.16). 이러한사례는기업의이미지를실추시키거나좋은인재를놓치는

결과를 낳을 수 있다. 또한 이러한 현상들이 점차 확대되면 기업 합격, 불합격의 여부를

떠나 지원자들은 그 기업의 현재 고객이거나 잠재고객, 심지어 구전으로 다른 사람들에

게 기업에 대한 이미지를 알리게 되는 매개체가 될 수 있다는 것을 간과해서는 안 된다.

이렇듯 이제는 채용 선발장면에서 면접이 인재 채용의 역할 뿐만 아니라 기업 마케팅적

요소, 기업 브랜드에 어떤 영향을 미치는 지도 함께 고려해야 하는 시기가 도래하였다.

즉, 기업의 HR 기능 중에서도 외부고객을 가장 많이 접촉하는 채용은 인적자원의 조직

내 유입뿐 아니라 기업과 접촉하는 불특정 지원자에게 부정적 평판을 낳지 않는 서비스

를 제공해야 한다는 것이다.

이를위해서는피면접자의부정적측면을바라보고확인하는것보다는강점을발견하

고자 하는 구조화된 면접기법이필요할 것이다. 구조화된 면접은 기업의 인재상및 직무

에 대한적합성을 파악하려할 때 면접질문의일관성 및타당성을 높이고자활용되는 면

접기법으로서 실제 면접에서 활용되고는 있다. 하지만 채용면접의 발전과제를 보더라도

제한된 시간 내에 보다 정확한 평가를 위해서는 보다 다양한 면접기법의 도입이 필요하

다(이명재, 2001). 여기에개인의긍정성에주목하고긍정성과사회구성주의이론에입

각해 연구되고 있는 긍정탐구(Appreciative Inquiry)의 이론을 주목할 수 있다.

최근 최승규․장영철(2014)은 긍정탐구의 이론과 방법론이 접목되어진 구조화 면접

측정도구 개발과 타당성에 관한 연구를 진행하였다. 이는 긍정탐구에 대한 학술적 논의

이면서, 긍정탐구 채용면접이라는 구조화 면접기법의 개발이기도 하였다.

브랜드 에쿼티의 구성요소는 다양하지만 많은 연구에 공통적으로 포함되는 브랜드 연

상이미지, 브랜드인지도, 브랜드충성도의 3가지요소로함축될수있으며, 마케팅관련

분야에서 많은 연구가 이어지고있다. 하지만 채용면접과 기업 마케팅 효과요소인 브랜

드 에쿼티의 관계를 실증한 연구는 거의 없는 실정이다.

이에 본 연구에서는 긍정탐구 채용면접과 브랜드 에쿼티와의 관계를 증명하려 한다.

이를통하여긍정탐구의실증적연구를발전시키고, HR 분야의채용면접이기업마케팅

분야인 브랜드 에쿼티 간에 어떤 관계가 형성되고 있는지를 살펴봄으로서 HR과 마케팅

의 연관성에 대해 살펴보고자 한다.
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Ⅱ. 이론적 고찰

1. 긍정탐구 채용면접

가. 긍정탐구

긍정심리학(Seligman, 2004)에기반을두고제안된긍정탐구(Appreciative Inquiry:

AI)는 사람과조직, 이들을둘러싼환경내에존재하는긍정적인요소들을찾아이를발

전시킴으로서개인과조직을발전시키는원리이자방법론이다(Cooperrider &Whitney,

2005). 긍정심리학은 삶에서 가장 나쁜 것들을 고치는 것에만 전념하는 것에서 삶에서

가장 좋은 것들을 함양하는 것으로 심리학의 변화를 촉발하는 데에 목적을 두고 있다

(Seligman, 2005). 현재의긍정심리학은개인관점을 넘어경영학, 교육학, 철학, 사회

복지학, 종교, 정신의학 등에 까지 연구의 폭을 넓히고 있다. 조직분야 에서도 긍정심리

학의영향을받아조직에대한긍정적접근이시도되고있으며, 이러한움직임은크게긍

정조직학(positive organizational scholarship: POS)과 긍정조직행동(positive

organizational behavior: POB)의 두 가지 흐름으로 발전되고 있다(류현주, 2012).

먼저긍정조직행동은 ‘조직의성과향상을위해측정및개발이가능하여효율적으로관리

될 수 있고, 긍정적으로 지향된 사람의 강점과 심리적 역량들에 대한 연구와 응용’으로

정의하고 있다(장영철․남궁은정, 2013). 이렇게 측정되고 실증 연구가 이루어지는 긍

정조직행동의 대표적 변수가 긍정심리자본(Positive Psychological Capital)이다. 긍

정조직학은 조직 내 긍정적 행동과 관련된 이해를 증진시키면 보다 효과적으로 조직을

운영할수있다(Robert et al., 2005)는 기본적관점을지니고있으며, 조직과조직구

성원들의 긍정적인 특성(attribute), 과정(process), 결과(outcome)에 대한 체계적

연구를수행하고자하는연구분야이다(Cameron et al., 2003). 긍정탐구는긍정조직

행동및긍정조직학과마찬가지로긍정성을발견하고탐구하게되면조직의긍정적인변

화를이끌수있다는기본적인관점을 견지하고있다(장영철․남궁은정, 2013). 그리고

긍정탐구는 긍정심리학이 조직에 적용되었을 때 나타나는 제 현상을 연구하는 긍정조직
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학의 한 방법이라고 볼 수 있다.

Cooperrider와 Srivastva(1987)는 긍정탐구를 실행해 나가는 데 있어서 필요한 4

가지 원칙을 제시한 바 있다. 첫째는 긍정평가(Appreciative)를 해야 한다. 둘째는 실

용적(Applicable)이어야 한다. 세 번째는 도전적․도발적(Provocative)이어야 한다.

마지막으로 협동적(Collaborative)이어야 한다. 초기에 제시되었던 이 4가지의 원칙은

후에 좀 더 심화된논의로 발전되어, Cooperrider와Whitney(2001)는 긍정 원리, 기

대원리, 구성주의원리, 시적정서원리, 동시발생원리등 5가지원리를제시하였다. 이

후 추가로 3가지 원리(예: 전체성 원리, 추진 원리, 자유선택 원리)가 후에 추가되었다

(Barrett & Fry, 2005; Whitney & Trosten-Bloom, 2003). 이러한 8가지원리들

은 <표 1>과 같다.

<표 1> 긍정탐구의 8가지 원리

원 리 내 용

긍정 원리(positive principle) 긍정적 질문은 긍정적 변화를 낳는다.

기대 원리(anticipatory principle) 이미지는 행동에 대한 영감을 불어 넣는다.

구성주의 원리(Constructionist principle) 말은 세계를 창출한다(words create world).

시적정서 원리(poetic principle)
조직은 끊임없이 다양한 방식으로 해석될

수 있다.

동시발생 원리(the principle of simultaneity) 탐문을 시작하는 동시에 변화가 시작된다.

전체성 원리(wholeness principle) 전체는 최고를 끌어낸다.

추진 원리(enactment principle)
‘마치 무엇처럼’ 행동하는 것은 자아성취

효과를 갖는다.

자유선택 원리(free-choice principle) 자유선택은 저력을 발산한다.

최근에는 Bushe(2011)가 9가지 원리를 강조하였는데 9가지의 원리는 계획된 탐문

(inquiry as intervention), 생성작용(generativity), 담화와 설화(discourse and

narrative), 예견되는현실(anticipatory reality), 긍정적감정(positive affect), 강

점기반(building on strength), 이해관계자 참여(stakeholder engagement), 자기

주도적 조직화 과정을 통한 작동(working with self-organizing process), 사회시스

템의 활력 요소 진작(enhancing the giving properties of social systems)이 있다

(최승규․장영철, 2014).

긍정탐구는두명이상의사람들이모여서로대화로상호작용을함으로서개인및조
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직의 긍정변화를 일으키는 프로세스로, AI의 원칙들을 실천하기 위해 고안한 것이

4D(Cooperrider &Whitney, 1999) 모델이다. 이는발견(Discovery), 상상(Dream),

설계(Design), 혁신적집행(Destiny)의 영어앞자를지칭한것(Whitney & Trosten-

Bloom, 2010)으로서, 4D모델은 [그림 1]과같은네가지주요활동들의순환으로이

루어진다.

[그림 1] 긍정탐구의 4D 사이클 모델

발견(Discovery)

“무엇이 생동감을 주는가?”

(현 상태의 최고 순간)

긍정평가

운명/혁신적 집행(Destiny)
“무엇이 될 것인가?”

(어떻게 권한 부여, 학습,
조정, 즉흥적 행동을

취할지?)
지속가능성

상상(Dream)

“무엇이 가능할까?”

(어떤 세상이 가능할지 상상)

비전설정

설계(Design)

“어떻게 될 수 있을 것인가?”

(이상적인 것을 결정)

공동구성

긍정주제의 

선정

이 모델은긍정주제의 선정에서시작된다. 긍정주제는 4D 항목에포함되지는 않지만,

긍정탐구 전 과정에서 다루고자 하는 공통의 관심사를 설정하는 중요한 과정이라고 할

수 있다(장영철․남궁은정, 2013).

4D 모델의 4가지 단계들을 순서에 따라 정리해 보면 다음과 같다.

첫째, 발견(Discovery) 단계는과거에서부터현재까지의경험중에서가장좋았던기

억, 가장 성과가높았던기억, 가장즐거웠던기억등최고순간의기억들을긍정인터뷰

와 집단토론을 통해 조직 및 개인의 핵심적 긍정요소(positive core)를 도출하고 함께
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공유하는 단계이다. 그렇게 됨으로써 미래의 성과를 낼 수 있는 조직 및 개인의 가치를

재인식 할 수 있으며, 새로운 비전을 세울 수 있는 초석이 될 수 있다.

둘째, 상상(Dream) 단계는 현상유지 상태를 벗어나 더욱 바람직한 미래모습을 달성

하기위해발견단계에서도출한핵심적긍정요소(positive core)를 근거로하여조직및

개인의 발전적 모습을 상상하는 단계이다. 상상 단계에서는 바람직한 미래상에 대해 제

한없이이야기하고이미지를형성함으로서조직구성원및개인미래상의인식을최대한

넓히는 것이 필요하다. 이후에는모두가 쉽게 이해하고 시각적으로 형상화할 수있는 미

래상 그리기, 그룹별 활동 등의 소재로 결과를 재인식할 수 있게끔 할 수 있다.

셋째, 설계(Design) 단계는공통으로상상한미래를구상한후, 새로운 상태(개인혹

은조직)에이르기위한구체적인방안들을도출하고개발하는활동을하는단계로서, 이

를 ‘도발적 제안(Provocative Proposals)’이라고도 한다. 설계단계에서는 반드시 ‘무엇

을설계할것인가?(What)’, ‘누구를참여시킬것인가?(Who)’, ‘어떻게이상적으로조직

혹은 개인은 묘사할 것인가?(HOW)’의 3가지 분류가 조성되어야 한다. 우선 조직의 근

저를이루는것들, 즉조직의목적과목표, 전략, 구조, 관리방식, 시스템, 인사관리등의

측면을 고려하여 미래가치와 조직성과를 위한 전반적 설계가 필요하다. 그리고 앞서 언

급한 핵심적 긍정요소(positive core)를 이끌어 낼 수 있는 요소들에 대한 사항을 구체

적으로 고려하여 학습, 탐구해야 한다(Barrett & Fry, 2005).

넷째, 실현(Destiny) 단계는미래의이상적이미지를실천하고공유된목적과행동을

더욱 강화하는 단계로서, 조직의 전반적인 지속적 학습과 적용을 추구하고 환경에 대응

성을 높여 이루어져야 한다(Watkins & Mohr, 2001). AI전문가 사이에서는 이 단계

에서 어떤 활동과 과제가 이루어져야하는지 이견이 많지만 지속적 과정이라는 점에서는

어느정도합의를이루고있다(장영철․남궁은정, 2013). 변화된패러다임이조직에정

착되기 위해서는 많은 조직적 노력이 필요한데 긍정탐구에서는 구성주의와 긍정성의 원

칙에 따라서 조직에서 일상적으로 구성원들끼리 주고받는 이야기의 변화가 출발점이 될

수 있다고 지적한다(Bushe, 2001). 개인변화 측면에서도 이야기의 변화가 개인행동을

일으키는 출발이라고도 할 수 있겠다.

나. 선발장면에서의 채용면접

Wood와 Payne(1998)에 의하면 채용(recruitment)은 공백인 직무에 대해서 사내
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외적으로지원자를공모, 탐색, 유입시키는일련의과정을말하며, 채용과비슷하게혼용

되는 선발(selection)은 후보 지원자 중에서 여러 가지 자료를 근거하여 최종 적격자를

선택하는최종의사결정의단계라고말하고있다. 즉, 많은인재들이해당기업을잘이해

하고 많은 지원을 할 수 있게 활동하는 모집과 적합한 인재(right people)를 기업에서

일할 수 있게끔 선택하고 의사결정하는 선발을 총체적으로 기업의 입장에서 채용이라고

설명할 수 있겠다.

최근 기업의선발방법을살펴보면인재상, 직무 및업종등에부합하는인재를최종적

으로 선발하기 위해 많은시간과 비용을 들여가며 노력들을 기울이고 있다. 이는 기업의

다양한 인적자원관리 시스템 중에서 선발이 시간적으로 가장 먼저 이루어짐으로 회사에

필요한 우수한능력을 가진사람을 채용하게 되면채용 이후에전개될 교육과각종 인사

관리의 다른 부분에서 그 만큼의 부담이 적어지기 때문이다(유태용, 1995). 지금까지

사용되고있는선발도구들은매우다양하지만면접은지원자가기업을내사하고서로상

호작용을 하게 되는 도구로서 가장 널리 쓰이고 있다. 이는 면접의 중요성을 대변할 수

있음을 나타내는 것으로 대한상공회의소 113개 대기업 설문조사 보고서(2012)에 의하

면 94.7%의 기업이 면접전형을 강화하고 있는 것으로 드러났으며, 응답기업의 65.5%

가 임원면접이 가장 효과적인 신입사원선발 방식이라고 답했고, 인성검사, 자기소개서,

집단토론 등의 방법이 뒤를 이었다. 더욱이 최근 기업들은 면접질문에서 인재상, 직무에

대한 적합성을 파악하려는 구조화 면접기법을 많이 활용하고 있다. 이는 면접질문의 일

관성부족, 직무관련성미약, 면접타당성이낮은비구조화면접의단점을보완하고자, 동

일한장소, 동일한절차, 동일한기준에의해면접이진행되는구조화된면접이개발되었

다(오인수․서용원, 2003). Janz(1989)는 비구조화된 면접보다는 직무관련에 초점을

맞춘 구조화된 면접이 높은타당성을 확보할 수 있다고 주장하였고, 구조화면접의 시도

는 이루어지고 있으나 아직 정도가 미흡한 단계이므로 더욱 구조화된 면접의 개발이 필

요함을 언급하고 있다(이형우, 2005). Nitin(2002)의 선발 평가기법들에 대한 타당도

조사에의하면구조화면접은0.31이고, 여러가지면접기법이복합적으로포함된Assess-

ment Center의 경우는 0.65의 타당도를 보여 가장 높은 타당도를 보이고 있다.

앞으로채용면접의발전과제를보더라도제한된시간내에보다정확한평가를위해서

는 보다 다양한 면접기법의 도입이 필요하다(이명재, 2001). 또한 다양한 평가단계 및

수단이 적용되어야 하는데 이는 개인의 종합적인 역량을 세분화하여 각 역량 및 평가항

목에 대해서 집중적으로 평가하고 또한 평가항목을 분리함으로써 면접관의 일반적인 후
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광효과(halo effect)를 최대한 줄이기 위한 것이다(이형우, 2005).

다. 긍정탐구 채용면접

이제는면접선발도구가인재채용의역할뿐만아니라기업마케팅적요소, 기업브랜

드에 어떤 영향을 미치는지도 함께 고려해야 하는 시기가 도래하였다. 이에 긍정주의와

사회구성주의의두축을이론적기반으로삼고있는(장영철․남궁은정, 2013) 긍정탐구

이론과 방법론이 수용된 채용면접 기법의 개발 필요성이 대두되었고, 기업에서 활용할

수있는타당한측정도구의개발이요구되어최승규․장영철(2014)에 의해국내처음으

로채용면접의긍정탐구수용수준측정도구가개발되었다. 이는국내에서는아직까지긍

정탐구에대한학술적논의가활발히이뤄지지않고있는상황(장영철․남궁은정, 2013)

에서 긍정탐구와 채용면접의 조합으로서 학술적 연구를 시행한 것으로 평가할 수 있다.

긍정탐구가 구성원들의 호기심을 불러 일으킬만한 주제를 긍정적인 언어로 설정하고,

여기에 초점을 맞춘 긍정 인터뷰를 통해 긍정적 핵심요소를 찾아내는 과정이라면(장영

철․남궁은정, 2013), 긍정탐구 채용면접은 ‘기업의 선발과정에서 4D기법을 활용하여

평가요소와의적합성여부를확인하는과정으로서, 최종적으로기업에적합한인재를선

발하는과정’이라고정의내릴수있다. 즉, 긍정탐구와마찬가지로긍정적인언어를사용

함으로서부정적인지원자의이슈에초점을맞추는것이아니라평가요소에대한긍정인

터뷰를 통해 평가요소를 확인하는 과정이다.

최승규․장영철(2014)은 Cooperrider & Whitney(2001)의 AI의 5가지 원리와

관련된 각각의 개념, 특성, 요소 등을 파악할 수 있는 관련 문헌을 고찰하였다. 이들은

구성주의원리(Constructionist Principle),동시성원리(Principle of Simultaneity),

긍정성 원리(Positive Principle)를 살펴보았다. 그리고 예기성 원리(Anticipatory

Principle)는 긍정적미래가치의주입과신념에서유사성을가지고있는자기암시(Self-

suggestion)를 확인하였고, 시적 원리(Poetic Principle)는 내러티브(narrative)의 관

점을 광범위하게 내포하고 있는 스토리텔링(Storytelling)을 확인하여 연구한 결과 최

종적으로 <표 2>와 같은 5가지 구성요인을 얻게 되었다.
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<표 2> 긍정탐구 채용면접의 5가지 구성요인 및 특성

구성요인 요인별 특성

긍정성

(Positive)

면접의 모든 상황이 긍정적으로 생각할 수 있게끔 진행되고 있으며 이런

긍정적 이미지는 유쾌하고 행복한 감정으로 전이하고 있음을 나타내고 있

다. 그리고 미래 모습과 목표에 대한 달성여부에 대해서도 낙관적임을 설

명하고 있다.

구성주의

(Constructionist)

일방적 의사전달이 아닌 면접관-지원자 서로간의 상호작용을 의미하는 바

가 크며, 상호작용으로 인해 경험, 에피소드를 함께 공유하고 의미를 되

새기는 계기가 되었음을 나타내고 있다. 또한 면접관 질문에 대한 정확한

의도를 파악하기 위해 노력하고 있음을 설명하고 있다.

스토리텔링

(Storytelling)

면접 답변에 대한 주체가 지원자, 즉 자기 자신의 경험임을 나타내고 있

으며, 명확한 키워드가 답변 중에 제시되지 않지만 내용을 말하고 듣는

과정 속에서 충분히 중요한 키워드가 인식되고 있음을 알 수 있다. 그와

동시에 관련 경험의 발견과 의미부여가 되고 있음을 설명하고 있다.

동시성

(Simultaneity)

현재시점의 질문으로 인해 과거의 경험을 생각하게 했고, 이를 바탕으로

답변에 응하고 있음을 나타내고 있다. 그리고 과거의 인지된 경험을 더욱

발전시켜 미래 계획에 대한 수립이 가능하고 발전가능성에 대해서도 긍정

적으로 생각하고 있음을 설명하고 있다.

자기암시

(Self-suggestion)

미래의 구체적인 모습을 그리면서 목표에 대한 인식뿐 아니라, 지원자의

경험과 목표에 대해 소중하고 가치 있음을 인식하게 되는 계기가 됨을 나

타내고 있다. 또한 할 수 있다는 신념과 자신감의 강화가 이루어지고 있

음을 설명하고 있다.

긍정탐구 4D 모델과 마찬가지로 긍정탐구 채용면접 4D 모델도 [그림 2]와 같이 발

견, 상상, 설계, 실현의 4가지 주요 활동들의 순환으로 이루어진다. 이 모델은 평가요소

확인에서부터시작된다. 채용선발과정에서는지원자들에게확인하고자하는평가요소가

존재해야만 구조화된 면접으로서 진행의 공정성과 평가의 공정성을 확보할 수 있다. 그

렇기 때문에 기업에서는 면접에서 어떤 것을 평가요소로 정할지 결정하는 절차가 우선

필요하다.

긍정탐구 채용면접의 4D 모델의 단계들을 순서에 따라 정리해 보면 다음과 같다.

첫째, 발견(Discovery) 단계는면접에서평가하려고하는요소에대한경험을발견하

는 단계이다. 지원자가 인식하고있는 그 동안의 경험 중에서 평가요소와관련된 경험을

직·간접적문장으로질문함으로써실제지원자가평가요소를지니고있는지를첫번째로

확인하는 단계이다. 지원자의 입장에서는평가요소에 대한 미래의 성과를 낼 수있는 개

인의가치를재인식할수있으며, 새로운비전을세울수있는초석이될수있다. 대표

적질문으로서는도전정신이평가요소라고가정할경우 “그동안지내오면서현실에안주
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하기보다 높은 목표를 설정하고 실행했던 경험에 대해 소개해 주시기 바랍니다.”의 질문

으로발견단계가시작된다. 이를시작으로경험의동기, 경험과정의어려웠던점및극복

방법, 경험의 성과, 배우고 느낀 점, 그 후 도전의 진행사항 등을 확인하는 재질문을 할

수있다. 이러한질문에따른답변을통해경험의구체성, 최근성, 평가요소와의연관성,

결과의 효과성으로 평가를 할 수 있다.

[그림 2] 긍정탐구 채용면접의 4D 사이클 모델

발견(Discovery)

“경험을 가지고 있는가?”

(평가요소의 최고경험)

경험발견

실현(Destiny)
“어떻게 잘 할 수 있는가?”
(어떻게 할지의 다짐)

실행다짐

상상(Dream)

“무엇을 이룰 수 있는가?”

(어떤 모습이 가능할지 상상)

비전설정

설계(Design)

“어떻게 이룰 수 있는가?”

(구체적인 계획 설계)

실행계획

평가요소

확인

둘째, 상상(Dream) 단계는 평가요소를 수행함에 있어서 현상유지 상태를 벗어나 더

욱 바람직한 미래모습을 지원하고자하는 조직, 직무 및 개인의 관점에서상상하는 단계

이다. 상상 단계에서는 바람직한 미래상에 대해 제한 없이 이야기하고 이미지를 형성함

으로서 조직구성원 및 개인미래상의 인식을 최대한 넓히는 것이 필요하다. 이후에는 모

두가쉽게이해하고시각적으로형상화할수있는미래상그리기, 그룹별활동등의소재

로 결과를 재인식할 수있게끔 할 수 있다. 대표적 질문으로서도전정신이 평가요소라고

가정할경우 “본인이도전정신을발휘했을때의바람직한미래모습을지원직무에초점을
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맞추어그림으로표현해보시고, 설명부탁드리겠습니다.”의질문으로상상단계가시작된

다. 이를시작으로설명을들은후그림속장면에대한내용, 등장인물, 본인의역할, 성

과 등의 재질문을 할 수 있다. 이를 통해 일상을 벗어난 발전적 모습의 여부, 직무 이해

도, 성과에 대한 영향력 등으로 평가할 수 있다.

셋째, 설계(Design) 단계는 상상한 미래모습에 이르기 위한 구체적인 계획들을 도출

하는 단계이다. 즉, 실행계획을 세우는 단계로서 대표적 질문으로는 “상상단계에서 말한

꿈을 이루기위해 귀사에입사해서 무엇을 할것인지에 대해다양한 측면에서계획한 바

를말씀해주시기바랍니다.”의 질문으로설계단계를시작한다. 이를바탕으로직무지식

및 기술습득 측면, 조직인 으로서의 태도적 측면의 보완질문을 할 수 있으며, 계획의 구

체성, 직무 이해도 등으로 평가할 수 있다.

넷째, 실현(Destiny) 단계는공유된미래의이상적이미지와실천계획에대해서이를

실천할 수 있음을 다짐함으로서 실현을 더욱 강화하는 단계이다. 즉, 실행다짐의 단계로

서 대표적질문으로 “목표와 계획을잘 할수 있고, 꼭할 수있다는 다짐을 자신의장점

과연결하여 말씀해주시겠습니까?”의 질문으로 실현단계를시작한다. 이를바탕으로 실

행의지, 장점과의연결성등을정보를취득할수있다. 이러한단계별면접전개는개인행

동을 일으키는 출발이라고도 할 수 있겠다.

2. 브랜드 에쿼티

가. 브랜드 에쿼티의 정의

최근브랜드의중요성이확장됨에따라기업경영의제품과서비스뿐만아니라, 지자체

및 지역 축제, 농수산물에까지 브랜드가 적용되어 고객에게 브랜드를 알리기위해 많은

시간적, 비용적 노력을 기울이고 있다. 브랜드란 ‘태우다’라는 의미의 노르웨이 단어

‘brandr’에서유래되었는데, 한생산자의제품을다른생산자의제품과구별하기위한수

단으로써 수세기 동안 사용되어 왔으며, 자신의 소유물이나 작품, 생산품에 낙인을 찍는

데서 유래하였다(Keller, 2008). 에쿼티(Equity)는 Smith & Schulman(1991)에

의해정의되었으며, 에쿼티를성공적프로그램과활동들로부터제품및서비스에이익을

가져다주는거래상의측정가능한재무적가치라고정의하였다. 이러한에쿼티가브랜드

와연결되면서브랜드에쿼티가재무적관점으로정의되기도하고마케팅적관점으로정
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의되기도 한다.

브랜드 에쿼티의 개념은 Aaker(1991)가 “Managing Brand Equity”라는 논문을

발표하면서정립되었고, 그는브랜드에쿼티를특정브랜드의이름, 심볼과관련된그브

랜드의 자산과 부채를 의미하는 것으로, 이것은 해당 기업이 고객에게 제공하는 재화나

서비스의 가치를 증가 또는감소시키는 역할을 한다고 정의하고 있다. 이는 재무적 가치

를뜻하는것으로써브랜드에쿼티가고객의입장에서긍정적으로작용하면브랜드에쿼

티가높고기업가치를증가시킨다는평가를할수있고, 부정적으로작용하면브랜드에

쿼티가 낮고 기업 가치를 감소시킨다는 평가를 할 수 있다. 또한 Keller(1993)는 제품

이나 서비스가 브랜드를 가졌기 때문에 발생된 바람직한 마케팅 효과라고 정의 내리고

있다. 이는 시장점유율, 수익, 브랜드로열티등소비자의반응이포함되어있다. 미국의

브랜드 에쿼티 위원회(Brand Equity Board)에서도 ‘소유할 수 있고, 신뢰할 만한 가

치를 지니며, 관련성을 가지며, 고객에게 차별적 약속을 제공하는 자산’이라고 하였다.

나. 브랜드 에쿼티의 구성요소

Aaker(1991)는 브랜드 에쿼티는 제품과 서비스가 기업과 그 기업의 소비자들에게

제공하는 가치를 증가 또는 감소시키는 역할을 하는 것이라 주장하며, 브랜드 에쿼티가

‘브랜드 충성도’, ‘브랜드 인지도’, ‘브랜드 연상 이미지’, ‘지각된 품질’, ‘기타독점적 브랜

드 자산(특허, 등록상표, 유통관계 등)’의 5가지의 속성으로 이루어진다고 하였다. 그러

나 ‘지각된 품질’은 특정경쟁자가 혁신적 상품을 가지고 시장에 진입할경우 소비자들은

브랜드를 변환하게 될 수 있기 때문에 브랜드 에쿼티 측정의 주된 요인이 아닐 수 있다

(Aaker, 1996)고 하였다. 본 연구에서는 제품 및 서비스의 품질에 대한 노출, 인지 환

경이주어지지않으며, 특허, 등록상표등의 ‘독점적브랜드자산’을인지할수있는환경

이 주어지지 않는다. 따라서본 연구에 서는 면접과정에서 지원자의 브랜드에대한 지각

을브랜드인지도와브랜드이미지로측정하고예상행동의도를브랜드충성도로측정하

고자 이 세 요인을 브랜드 에쿼티 구성요소로 추출하였다.

Aaker(1991)는 특정브랜드에대해서느끼는 소비자의애착정도를브랜드충성도라

고 하였고, 소비자들의 충성도가 높게 나타나는 브랜드는 탄탄하고 안정적인 시장을 소

비자에게 제공하고, 경쟁 브랜드가시장 진입을 하는 것도 억제하는 힘을지닌다고 하였

다. 따라서브랜드충성도는제품및서비스의구매등에심리적또는행동적으로직접적
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인영향을주는중요한요소이다. Day(1969)는 브랜드충성도의형성을고객이브랜드

에 대한호의적인 태도를가지고 반복 구매할때 진정한브랜드 충성도가형성된다고 정

의내리고있으며, Oliver(1999) 역시여러대안중에서선호하고있는제품혹은서비

스를다시반복적으로구매하여단골고객이되고자하는깊은몰입상태를브랜드충성도

라고 정의했다.

브랜드인지도는마케팅커뮤니케이션의가장기본적인목적중하나로소비자들의마

음속에내재하는특정브랜드에대한태도의강도이다(Aaker, 1991). 브랜드를인지하

는것은그브랜드를고려대상으로생각할가능성이높아지는것으로소비자의구매의사

결정에중요한역할을하게된다(Keller, 1993). 이는브랜드인지가제품및서비스구

매의 시작점이라 할 수있기 때문에 기본적으로 갖추어야 할 요소이다. 브랜드 인지도는

브랜드회상과재인에의해이루어진다(Keller, 1993). 브랜드회상은제품이나서비스

의 카테고리 내에서 소비자가특정브랜드에 대해 기억할 수 있는 능력을말하는데, 예를

들면, 토익교육 관련 기업이나 브랜드를 언급하라고 요청했을 때 기업명이나 브랜드를

기억해이야기할수있는능력을말한다. 브랜드재인은특정브랜드에대한로고, 브랜드

명, 특색및 특징등이 소비자의기억 속에저장되어 있는지를 확인하는것으로써, A브

랜드에 대해 들어보고 기억할수 있는지를 확인하는 차원의 개념이다. 이와같이 브랜드

인지도는브랜드에쿼티측면에서가장기본적인요소로브랜드가소비자에게알려져소

비자가그브랜드를타브랜드와어느정도구별하여얼마나쉽게생각할수있는가에초

점이 맞추어져 있다(이유양, 2008).

브랜드 이미지는 소비자의 기억 속에 저장된 특정 편익이나 브랜드 속성과 관련된 브

랜드연상에의하여반영되는브랜드에대한지각(Keller, 1993)으로서브랜드명과같

은 단순정보에 대한인지적 차원과 달리브랜드 속성에대한 추론이나평가과정을 거치

고 있기 때문에 보다 발전된 인지적 단계의 구성요소라 할 수 있다(Mick, 1991). 소비

자가 가지고 있는 제품 및 서비스의 브랜드 연상에 따라 소비자는 정보처리를 진행하게

된다. 그러나브랜드이미지에대한연상이없다면소비자는제품및서비스에대한정보

를 처리하고 접근하는데 어려움을 겪을 수 있다. 이를 해결하기 위한 기업의 노력도 비

용·시간적 측면에서 많은부담을 안게 됨으로 브랜드 이미지는 감각 기관을 통해 입력되

는 여러가지 정보를여과하여 제품과 서비스를구입하는 기준이되며 지속적으로그 브

랜드를 선택하도록 하는 역할도 수행하게 된다(Yoo, Donthu & Lee, S.H., 2000).
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Ⅲ. 연구모형 및 연구방법

1. 연구모형 및 가설검정

가. 연구모형

본연구의목적은기업HR의한부문인채용장면에서긍정탐구채용면접이기업브랜

드 에쿼티의 브랜드 인지도, 브랜드 이미지 및 브랜드 충성도에 어떠한영향을 미치는지

를 규명하는데 있다. 이러한 결과를 통하여 기업의 HR 수행영역이 기업 마케팅 수행영

역과의 연관성에 대해 시사점을 도출하고자 하는 것이다.

연구모형의변수설정은연구의목적과각변수에대한선행연구를통한이론적논의를

바탕으로긍정탐구채용면접을독립변수로설정하였으며, 종속변수로는브랜드에쿼티를

설정하였다. 여기에서긍정탐구채용면접은면접과정에서 5개하위요소가작용하고있으

며, 브랜드에쿼티는 3개 하위요소인 브랜드인지도, 브랜드이미지 및브랜드 충성도를

설정하였다. 이를 개념적인 연구모형으로 나타내면 다음 [그림 3]과 같다.

[그림 3] 연구모형

긍정탐구 채용면접

•긍정성

•구성주의

•스토리텔링

•동시성

•자기암시

브랜드 에쿼티

•브랜드 인지도

•브랜드 이미지

•브랜드 충성도

나. 가설검정

본 연구의 가설설정은 연구모형을 기준으로 이루어졌다.

채용면접은조직에서필요한인력을확보하기위한수단으로서, 조직의면접관과지원

자간 의사소통의 상호작용을 통해 지원자의 조직 및 직무 적합성을 확인하는 과정이다.
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이러한 과정 속에서 지원자 또한 조직 선택(intention)의 의사결정을 하게 된다.

채용 과정에서지원자의지각이지원자의이후행동(상품이나서비스구매욕구, 다른

사람의추천등)에도영향을미치고(Ryan & Ployhart, 2000), 면접관의지원자참여

격려(Alderfer et al., 1970: Herriot, 2002), 친절과품위(Connerley et al., 1997:

Herriot, 2002), 대인관계스타일및 경청기술(Harn et al., 1985: Herriot, 2002)

등이 면접에 대한 만족과 채용 제안 수용 의사에 영향을 미치고 있다. 이는 채용면접의

형식(Format), 면접과정의 커뮤니케이션 방식, 면접관의 행동 등이 면접 및 기업의 만

족도에 영향을 미치고 지원자의 조직 선택 의사결정에도 중요한 영향을 미치고 있음을

알 수 있다.

모든 질문이 긍정적 질문으로 이루어져 있는 긍정탐구 채용면접의 4D 구조화 면접형

식은 지원자가 긍정적인 경험을 생각하고 이야기하도록 유도하고 있다. 또한 긍정적 미

래에 대한 생각과 계획을 설계하도록 유도하고 답변을 청취하는 형식을 취하고 있기 때

문에 지원자의 지각에도 긍정적인 영향을 미칠 수 있음을 예측할 수 있다. 이를 토대로

다음과 같이 가설을 설정하였다.

가설. 긍정탐구 채용면접은 브랜드 에쿼티에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

채용면접이후지원자가지각하는기업의브랜드에쿼티에대한실증적연구는이루어

지지 않았고, 긍정탐구 채용면접 또한 실증적 연구가 이루어지지 못하였다는 점을 고려

하였을 때 의미가 있다.

2. 연구방법 및 절차

본 연구의 목적을 달성하기 위해 문헌연구와 실증연구를 병행하였다. 문헌연구에서는

긍정탐구채용면접, 브랜드에쿼티에대한이론고찰을위해국내․외서적, 논문및기타

자료를 활용하였으며, 이를 바탕으로 실증연구를 위한 연구모형을 제시하였다. 이에 대

한분석을위해각요인에대한설문항목에대하여기존연구들에의해검증된문항을이

용하여 재구성하였다.

실증연구는 긍정탐구 채용면접 시뮬레이션과 설문조사로 이루어졌으며, 긍정탐구 채

용면접 시뮬레이션에서는 구조화된 면접질문을 구성하였으며 참석인원에 따라 집단면접
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으로진행하였다. 설문조사는긍정탐구채용면접시뮬레이션종료후에개인별로설문을

진행하였다.

가. 긍정탐구 채용면접 시뮬레이션

본 연구에서의 면접 시뮬레이션 진행 형태는 면접관 1명이 지원자 1~5명과 함께 진

행하는 형태로 하였으며, 긍정탐구채용면접을 잘 이해하고 있는 본 연구의연구자가 면

접관으로 참여를 하였다. 진행 시간은 그룹당 약 40분씩 진행하였으며, 지원자 2~5명

이 한 그룹에 참가했을 경우에는 순차적으로 면접관의 질문에 대답해 가는 형식을 취했

으며, 질문에 대답하는 지원자의차례에 따라 답변의 유리함과 불리함이 생길수 있음을

보완하고자 순서를 수시로 바꾸거나 질문에 준비된 지원자부터 답변하도록 유도하였다.

관련 사진은 [그림 4]와 같다.

[그림 4] 긍정탐구 채용면접 시뮬레이션 장면

본 긍정탐구 채용면접 시뮬레이션에서 지원자들에게 확인하려고 했던 평가요소는 ‘도

전정신’이었다. 대한상공회의소의 100대기업이원하는인재상보고서(2013)에의하면,

국내 상위권 기업들은 함께 일할 인재상으로 도전정신(Pioneer), 주인의식(Respon-

sibility), 전문성(Specialty), 창의성(Unconventionality), 도덕성(Ethicality)의

순서로인재를원하는것으로파악되었다. 이에본연구에서는기업인재상중제일비중

이 높은 ‘도전정신’을 파악하기 위한 내용으로 구성하여 면접 시뮬레이션을 진행하였다.

본 연구는 긍정탐구 채용면접이 기업 브랜드 에쿼티에 미치는 영향을 연구하는 것이

목적이다. 이에 면접 시뮬레이션 진행 전에 지원자를 대상으로 가상 기업 ‘See & D 그

룹’에 지원하여 면접을 진행하고 있음을 인지시켜 주었다. 면접 시뮬레이션 중에는 기업

명을 2번노출하도록하였다. 첫번째는면접시작시 ‘우리 See & D 그룹에지원해주
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셔서감사드립니다. 우리 See & D 그룹은여러분들의역량을가치있게여기고있으며’

라는 설명이였으며, 두 번째 노출은 상상단계에서 바람직한 미래상을 그리는 도화지 내

에 ‘See & D 그룹은여러분의장점을소중히여기고있습니다.’라는문구와함께로고를

노출시켰다.

면접 시뮬레이션에서 활용된 질문은 긍정탐구 채용면접 4D에 근거하여 경험의 발견

(Discovery), 바람직한 미래상(Dream), 미래상을 이루기 위한 계획(Design), 다짐

(Destiny)의 단계를 순서대로 질문하였다. 또한 각 단계별 주요질문 외에 답변을 더욱

확인하기 위한 추가질문으로 이루어지는 구조로 진행되었다. 도전정신 평가요소와 관련

된 긍정탐구 채용면접 4D의 주요 질문은 <표 3>과 같다.

상상단계에서는 사인펜과 도화지를 활용하여 지원직무에서 도전정신을 발휘했을 때의

바람직한미래모습을그림으로표현할수있도록하였다. 그후지원자개인별로그림을

설명할 수 있도록 시간을 할애하고 추가질문을 함으로써 미래모습에 대한 이해, 도전정

신의 발휘 여부, 직무이해 정도, 성과에 대한 영향력 등을 확인하였다. 상상단계에서 지

원자가 그림으로 표현했던 미래의 모습은 [그림 5]와 같다.

<표 3> 면접 시뮬레이션의 단계별 주요 질문

○ Opening 
안녕하세요. 우리 See & D 그룹에 지원해 주셔서 감사드립니다. 우리 See & D 그룹은 여러

분들의 역량을 가치 있게 여기고 있으며 이 자리도 다시 한 번 확인해 보는 자리라고 생각하시

고 편하게 답변해 주시면 감사하겠습니다. 면접에 대한 안내를 드리자면 오늘 면접은 여러분

들의 도전정신에 대해 알아보는 시간이고, 총 4단계로서 도전했던 경험의 발견, 바람직한 미

래상, 이루기 위한 계획, 다짐 등의 단계로 나뉘어 질문을 할 것입니다.

■ 발견(Discovery) 단계

우선 첫 번째, 지원자의 도전정신을 발견의 단계입니다. 그 동안 지내오면서 현실에 안주하기

보다 높은 목표를 설정하고 실행했던 경험에 대해 소개해 주시기 바랍니다.

■ 상상(Dream) 단계

두 번째는 도전에 대한 상상 단계로서 즐거운 상상을 하는 시간입니다. 보시다시피 지원자 앞

에는 도화지와 사인펜이 놓여 있습니다. 본인의 도전정신이 발휘했을 때의 바람직한 미래 모

습을 지원 직무에 초점을 맞추어 그림으로 표현해 보시고, 말씀해 주시면 감사하겠습니다. 우

선 미래모습 그리는 시간 5분 드리도록 하겠습니다. (5분후)예. 그럼 그림을 보여주시고 설명

부탁드립니다.

■ 설계(Design) 단계

세 번째 단계는 미래모습을 이루기 위해 무엇을 할 것인가에 대한 계획을 세우는 시간입니다.

꿈을 이루기 위해 귀사에 입사해서 무엇을 할 것인지에 대해 계획한 바를 다양한 관점에서 구

체적으로 말씀해 주시기 바랍니다.
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■ 실현(Destiny) 단계

이제는 마지막 단계로서 목표와 계획을 잘 할 수 있고, 꼭 할 수 있다는 다짐을 장점과 연결하

여 말씀해 주시겠습니까?

○ 마무리

예~지금까지 도전정신에 관련된 경험, 목표, 계획, 다짐 모두 잘 들었습니다. 성심 성의껏 답

변해 주셔서 감사드리고, 덕분에 면접관들도 우리 그룹의 성장과 발전에 대해서도 생각해 보

는 좋은 시간이였습니다. 아무쪼록 귀한 시간 내주셔서 감사드립니다. 이상 면접은 마치도록

하겠습니다.

[그림 5] 긍정탐구 채용면접 상상단계에서의 그림 표현

면접 시뮬레이션이 진행되는 과정에서 지원자의 답변은 [그림 6]과 같이 면접 평가표

에 개인별로 기록하였으며, 긍정탐구 채용면접 4D의 단계별로 구분하여 기록하되 질문

에 대한 답변내용을 키워드 중심으로 작성하였고 행동 특성도 기록하였다. 이를 바탕으

로 4D 단계별 기준에 따라 평가할 수 있는 자료를 확보하였다.

[그림 6] 긍정탐구 채용면접 평가기록

나. 변수의 조작적 정의 및 측정

긍정탐구 채용면접은 최근 최승규․장영철(2014)에 의해 개발된 긍정탐구를 기반으
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로한구조화된면접기법이다. 긍정탐구채용면접은 5가지구성요인으로이루어져있다.

모든 면접상황의 긍정적 진행과 이미지를 내포한 긍정성, 면접관과 지원자 상호간의 상

호작용 및 경험 공유와의미부여를 의미하는 구성주의, 면접 과정에서 자신의경험 발견

과의미부여를나타내는스토리텔링, 질문으로인한경험발견과인지된경험을바탕으로

미래 계획 수립가능성을 긍정적으로 바라보는 동시성, 미래목표에 대한 소중함 인식과

할수있다는신념과자신감의강화가이루어지는자기암시가바로 5가지구성요인이다.

본 연구에서도 최승규․장영철(2014)의 긍정탐구 채용면접의 16항목 측정도구를 사용

하였으며, 이에 관한 측정은 6점 척도(6:매우동의, 5:동의, 4:어느 정도 동의, 3:어느

정도 동의 않음, 2:동의 않음, 1: 매우 동의 않음)로 측정하였다.

브랜드 에쿼티는 3가지 요인을 대상으로 연구하였다. 브랜드 인지도는 마케팅 커뮤니

케이션의가장기본적인요소로소비자의마음속에내재하는특정브랜드에대한태도의

강도(Aaker, 1991)이다. 이를 측정하기 위하여 Keller(1993), 한은경․홍수경(2003)

등의 연구를 바탕으로 브랜드에 대한 회상과 재인에 관련된 3항목을 6점 척도로 측정하

였다. 브랜드 이미지는 소비자의기억 속에 저장된 특정 편익이나 브랜드속성과 관련된

브랜드연상에의하여반영되는브랜드에대한지각(Keller, 1993)으로써, 이를측정하

기위하여 Keller(1993), 유재하(2004)등의연구를바탕으로브랜드이미지의호감도,

강도와 관련된 5항목을 6점 척도로 측정하였다. 브랜드 충성도는 특정 브랜드에 대해서

느끼는 소비자의 애착정도로서 충성도가 높은 브랜드는 탄탄하고 안정적인 시장을 소비

자에게 제공하고, 경쟁 브랜드의 진입장벽 역할을 하는 힘을 지닌 것(Aaker, 1991)으

로 정의하고 있다. 브랜드 충성도를 측정하기 위하여 Oliver(1999), 이유재․라선아

(2002) 등의 연구를 바탕으로 브랜드 만족, 재구매와 구전, 호의적인 감정상태와 관련

된 4항목을 6점 척도로 측정하였다.
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Ⅳ. 실증분석 및 결과

1. 인구통계 분석

본 연구는 대학교 재학생 및 졸업생을 대상으로 채용면접 시뮬레이션과 설문 조사를

실시하였다. 통계분석은 92부의 샘플을 기초로 기술적 통계분석을 실시하였다.

본 연구에서 실시된 조사대상자의 인구통계학적 특성을 구체적으로 살펴보면 다음과

같다. 먼저, 응답자의 성별을보면 남성이 50 명으로 54.3%, 여성이 42명으로 45.7%

로남성의 비율이더 높게나타났다. 연령은 23~24세가 38명(41.4%)로 가장 많았고,

다음으로 21~22세(26명, 28.3%), 25~26세(18명, 19.5%), 27~28세(7명, 7.6%),

29세 이상(3명, 3.2%)의순으로나타났다. 응답자의학교유형은 4년제대학교가 82명

으로 89.1%, 2․3년제대학교가 10명 10.9%로 4년제대학교를재학중이거나졸업자

의 비율이 더 높게 나타났다.

학년별로는 4학년이 55명(59.8%)로 가장 많았고, 다음으로 졸업생(25명, 27.2%),

2학년(8명, 8.7%), 3학년(4명, 4.3%)의 순서로 나타나 실제 채용면접과 관련성이 높

은 응답자의 비율이 높았다. 응답자의 전공을 살펴보면, 이공계열이 40명(43.5%)으로

가장 많았으며, 기타(26명, 28.3%), 상경계열(11명, 12%), 인문계열(6명, 6.5%),

자연계열(5명, 5.3%), 어문계열(2명, 2.2%), 예체능계열(2명, 2.2%)로 나타났다. 마

지막으로 대학소재지역은 경기도가 57명으로 62%를 차지해 가장많았으며, 충청도(22

명, 23.9%), 경상도(10명, 10.9%), 전라도(3명, 3.2%)의 순으로 나타났다.

2. 변수들의 타당성과 신뢰성 검증

설문지를 통해 수집된 자료의 측정결과를 신뢰할 수 있기 위해서는 측정상의 오류가

최소화 되어야 한다. 본 연구에서는 측정도구의 신뢰성과 타당성을 검증하기 위해서 각

변수별탐색적요인분석과 Cronbach 알파값을사용하였다. 본연구의탐색적요인분석
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에서 요인을 추출하는 방법으로는 주요인분석을 사용하였고, 요인구조를 단순화시키기

위해서 베리맥스 회전을 적용하였으며, 회전된 요인 행렬에서 최저 요인부하량을 .40으

로설정하여실시하였다. 이는Hair 등(2006)이제시한요인분석기준인요인의고유값

은 1이상이여야 하며, 요인의 공통성과 요인적재량이 모두 .4이상인 +측정변수를 선택

하여 분석하는 것이 바람직하다고 주장하였다는 기준을 충족시키기 위해서였다.

가. 긍정탐구 채용면접

탐색적요인분석에앞서표본의적합성여부를판별하는 KMO와 Bartlett 구형성검

정을 실시한 결과 KMO 값은 .884, Bartlett 구형성 검정치는 543.055 (p=.000)로

수집된 자료는 요인분석에 적합한 자료임이 확인되었다.

최종적인요인분석결과는 <표 4>와 같이 5개요인들이추출되었으며, 총분산설명력

은 65.255%로나타나고있다. 요인적재량은 .415~.764의범위로서양호한결과를보

여주고 있으며, 긍정성의 설명력이 22.714%로 가장 높았으며 구성주의, 자기암시, 동

시성, 스토리텔링 순으로 설명력을 나타내었다.

신뢰성 분석을 위한 Cronbach 알파값의 경우는 일반적으로 .60 이상이면 신뢰도가

수용할 수 있는데(Nunnally, 1978), 본 연구의 신뢰도는 긍정성(.853)이 가장 높았

고, 동시성(.645), 구성주의(.607)도 신뢰도가양호한것으로나타났다. 하지만자기암

시(.551), 스토리텔링(.496)은신뢰도가 .60 이하여서신뢰도가낮아향후상관관계분

석및가설검증등에서제외하였다. 또한최승규․장영철(2014)에서자기암시의측정변

수로 분류되었던 se2는 이번 연구에서 긍정성의 측정변수로 분류되었다. 하지만 요인적

재량(.694)이 높고 신뢰도 검증을 했을 때에도 높은 신뢰도(.853)를 보여 이번 연구에

서는 긍정성의 측정변수로 분석하였다.

<표 4> 긍정탐구 채용면접의 타당성 및 신뢰도 분석 결과

구분 요인1 요인2 요인3 요인4 요인5
Cronbach

Alpha

긍정성

po3 .764

.853

po2 .755

po1 .724

po4 .706

se2 .694
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구분 요인1 요인2 요인3 요인4 요인5
Cronbach

Alpha

구성주의

co3 .740

.607co2 .662

co1 .591

자기암시
se3 .451

.551
se1 .415

동시성

si1 .679

.645si2 .601

si3 .526

스토리

텔링

st2 .601

.496st1 .422

st3 .419

고유값 3.634 1.830 1.784 1.747 1.446

설명분산(%) 22.714 11.436 11.150 10.918 9.037

누적설명분산(%) 22.714 34.150 45.301 56.219 65.255

나. 브랜드 에쿼티

탐색적요인분석에앞서표본의적합성여부를판별하는 KMO와 Bartlett 구형성검

정을 실시한 결과 KMO 값은 .860, Bartlett 구형성 검정치는 688.816(p=.000)로

수집된 자료는 요인분석에 적합한 자료임이 확인되었다.

브랜드 에쿼티의 탐색적 요인분석 결과는 <표 5>와 같이 3개 요인들이 추출되었으며,

이러한 3개 요인들의총분산 설명력은 68.936%로 나타나고 있다. 요인적재량은 .559

~.896의범위로서매우양호한결과를보여주고있으며, 신뢰성분석의 Cronbach 알파

값의 경우도 .691 이상으로서 높은 신뢰성을 보여주었다.

<표 5> 브랜드 에쿼티의 타당성 및 신뢰도 분석 결과

구분 요인1 요인2 요인3
Cronbach

Alpha

브랜드

충성도

bloy4 .845

.853
bloy3 .816

bloy1 .803

bloy2 .785
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구분 요인1 요인2 요인3
Cronbach

Alpha

브랜드

이미지

bima4 .768

.839

bima5 .761

bima3 .744

bima1 .640

bima2 .631

브랜드

인지도

bawa2 .896

.691bawa3 .764

bawa1 .559

고유값 3.012 2.009 1.872

설명분산(%) 30.120 20.092 18.724

누적설명분산(%) 30.120 50.212 68.936

3. 상관관계 분석

본연구에서연구모형에포함된긍정탐구채용면접, 브랜드에쿼티의 6개변수들에대

한 평균과 표준편차 및 변수들 간의 상호관련성을 살펴보기 위해 상관관계 분석을 실시

하였다. 상관관계 분석결과는 <표 6>에 나타난 바와 같다.

긍정탐구채용면접의 3개하위요인중긍정성은구성주의(r=.513), 동시성(r=593),

브랜드 충성도(r=.492), 브랜드 이미지(r=.495), 브랜드 인지도(r=.317)에서 모두

정(+)적으로 유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 그 중 긍정성은 동시성과의 상

관계수(r=.593)가가장높게나타나고있음을알수있다. 변수간의상관관계에서가장

높은상관관계는 브랜드충성도와 브랜드이미지간의 상관관계로서 .886의높은 상관관

계를 나타내고 있다.
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<표 6> 변수간 상관관계 분석 결과

구분 평균 표준편차 1 2 3 4 5 6

긍정성 4.76 .75 1

구성주의 4.76 .68 .513** 1

동시성 4.90 .66 .593** .486** 1

브랜드 충성도 4.74 .77 .492** .342** .323** 1

브랜드 이미지 4.57 .75 .495** .366** .359** .886** 1

브랜드 인지도 4.35 .91 .317** .227* .168 .498** .557** 1

** p<.01, * p<.05

4. 가설 검증

가. 긍정탐구 채용면접과 브랜드 에쿼티에 대한 가설 검증

본 연구에서 긍정탐구 채용면접은 브랜드 에쿼티에 정(+)의 영향을 미칠 것 이라는

가설을설정하였다. 신뢰도와타당성이검증된긍정탐구채용면접의 3개요인(구성주의,

동시성, 긍정성)과 브랜드 에쿼티에 관련한 분석 결과는 <표 7>에 제시하였다.

긍정성은 브랜드 충성도, 브랜드 이미지 및 브랜드 인지도 모두에게 각각 t값 5.361

(p=.000), 5.406(p=.000), 3.168(p=.002)으로 통계적유의수준 하에서 정(+)의

영향을 미치는 것으로 나타났으며, 24.2%, 24.5%, 10%의 설명력을 보이고 있다.

구성주의는브랜드충성도, 브랜드이미지및브랜드인지도모두에게각각 t값 3.458

(p=.000), 3.734(p=.000), 2.209(p=.030)으로 통계적유의수준 하에서 정(+)의

영향을 미치는 것으로 나타났으며, 11.7%, 13.4%, 5.1%의 설명력을 보이고 있다.
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<표 7> 긍정탐구 채용면접과 브랜드 에쿼티와의 영향관계 분석

독립변수 종속변수
표준

오차
β t 값 유의확률 통계량 가설검증

긍정성

상수 .458 - 5.055 .000 R=.492

R²=.242,

수정된 R²=.234,

F=28.740, p=.000

채택브랜드

충성도
.095 .492 5.361 .000**

상수 .442 - 5.024 .000 R=.495

R²=.245,

수정된 R²=.237,

F=29.228, p=.000

채택브랜드

이미지
092 .495 5.406 .000**

상수 .584 - 4.320 .000 R=.317

R²=.100,

수정된 R²=.090,

F=10.039, p=.002

채택브랜드

인지도
.121 .317 3.168 .002**

구성
주의

상수 .542 - 5.326 .000 R=.342

R²=.117,

수정된 R²=.107,

F=11.960, p=.001

채택브랜드

충성도
.113 .342 3.458 .001**

상수 .519 - 5.131 .000 R=.366

R²=.134,

수정된 R²=.125,

F=13.944, p=.000

채택브랜드

이미지
.108 .366 3.734 .000**

상수 .658 - 4.431 .000 R=.227

R²=.051,

수정된 R²=.041,

F=4.881, p=.030

채택브랜드

인지도
.137 .227 2.209 .030*

동시성

상수 .575 - 5.040 .000 R=.323

R²=.104,

수정된 R²=.094,

F=10.477, p=.002

채택브랜드

충성도
.116 .323 3.237 .002**

상수 .548 - 4.739 .000 R=.359

R²=.129,

수정된 R²=.119,

F=13.338, p=.000

채택브랜드

이미지
.111 .359 3.652 .000**

상수 .701 - 4.609 .000 R=.168

R²=.028,

수정된 R²=.017,

F=2.604, p=.110

기각브랜드

인지도
.142 .168 1.614 .110

** p<.01, * p<.05
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동시성은 브랜드 충성도와 브랜드 이미지에 대해서만 각각 t값 3.237(p=.002),

3.652(p=.000)으로통계적유의수준하에서정(+)의 영향을미치는것으로나타났으

며, 10.4%, 12.9%의 설명력을 보이고 있다.

이를종합하면, 긍정탐구채용면접의긍정성과구성주의는브랜드에쿼티모든요인에

정(+)의 영향을미치고있으며, 동시성은브랜드에쿼티 2개 요인(브랜드충성도, 브랜

드 이미지)에 정(+)의 영향을 미치고 있음을 알 수 있다.

Ⅴ. 결론 및 시사점

본연구는긍정탐구채용면접이면접을진행하는기업의브랜드에쿼티에어떠한영향

을 미치는지에 대해 검증하려는목적으로 이루어 졌다. 이를 달성하기 위해대학교 재학

생 및 졸업생 92명을 대상으로 긍정탐구 채용면접 시뮬레이션을 실시한 후 설문조사를

실시하여 가설을 검증하였다.

본연구의가설에대한검증결과는긍정탐구채용면접의긍정성과구성주의는브랜드

에쿼티의모든요인인브랜드충성도, 브랜드이미지, 브랜드인지도에유의한영향을미

치는 것으로 확인되었다. 그리고 긍정탐구 채용면접의 동시성은 브랜드 에쿼티 중 브랜

드 충성도와 브랜드 이미지에 유의한 영향을 미치는 것으로 확인되었다.

지금까지의 논의를 살펴볼 때, 본 연구가 갖는 시사점은 다음과 같다.

첫째, 기업의 인재확보를 위한 새로운 구조화된 면접기법을 검증하였다. 기존 최승규

․장영철(2014)에서는긍정탐구채용면접기법의이론적기반을마련했다라고하면, 이

번 연구에서는 긍정탐구 채용면접을 직접 시뮬레이션으로 실현하고 검증하였다. 앞으로

기업의 구조화된 면접기법으로 도입되어 인재채용의 도구로서 활용될 수 있음을 기대할

수있다. 특히, ‘능력중심사회구현’ 및 ‘스팩초월채용’의 실현을위한여러 방안중면접

기법으로서 활용될 수 있을 것이라 기대한다.

둘째, 본 연구에서는 채용면접 과정에서의 지원자 지각이 기업 브랜드에 영향을 미치

는것을알수있었다. 따라서채용면접은인재를채용도구이기도하지만기업의브랜드

를 높이는 활동으로서도 의미를가질 수 있다. 면접에 참가하는 지원자들은이미 기업의
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고객일수도있고, 향후고객이될수있는잠재고객일수도있다. 따라서채용면접을진

행하는 기업은 ‘채용은 서비스’ 및 ‘지원자는 고객’ 이라는 마음가짐으로 채용면접을 기획

하고 실행시켜야 할 것으로 여겨진다.

셋째, 본연구에서검증된긍정탐구채용면접 3개 하위요인인긍정성, 구성주의, 동시

성은 브랜드 에쿼티에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 긍정탐구 채용면접의 구

조화된면접기법을사용하지않더라도채용면접의진행과정에서 3가지의요인을높일수

있도록노력해야한다. 긍정성을높이기위해긍정적질문, 긍정경험발견, 긍정적미래

의 이미지와 계획을 이야기하도록 해야 할 것이며, 구성주의를 높이기위해서는 면접관

과지원자간의상호작용을동등한입장에서질문, 답변, 경험에대한피드백등이이루어

지도록 해야 한다. 또한 동시성을 높이기 위해 질문을 통해 과거 경험의 인지, 미래계획

수립의 기회를 주어 스스로의 발전가능성을 인지할 수 있도록 해야 한다.

넷째, 긍정탐구이론과방법론을채용면접과접목하여개발된긍정탐구채용면접을실

제 대상자를 모집하여 면접 시뮬레이션을 진행하고 실증적 연구 결과를 보여주었다. 이

는 긍정탐구가철학과 원리에국한된 것이 아닌실증적으로 보여줄수 있는이론임을 보

여주는 것이며, 긍정탐구 이론이다른 분야와 접목되어 재생산 확대될 수있음을 의미하

고 있다.

다섯째, 기업선발상황에서긍정탐구채용면접의구조화된면접기법이브랜드에쿼티

에 영향을 미치고 있음을 실증적으로 분석하였다. 이는 비슷한 연구 영역(ex. 인적자원

영역, 마케팅 영역 등)에 국한된 연구가 아닌 다른 영역을 함께 융합적인 관점에 실시된

도전적 연구 시도라고 볼 수 있다.

마지막으로 본 연구는 여러 가지 시사점을 가지고 있음에도 불구하고 몇 가지 한계점

과 향후 과제를 남기고 있다.

첫째, 긍정탐구채용면접시뮬레이션과정에서가상기업지원을염두에두고진행하였

다. 가상기업이었기때문에브랜드에쿼티요소중의브랜드인지도에다소낮은영향을

주었을 수 있다. 따라서향후 연구에서는 지원자 모두가 인지하고 있는기업을 대상으로

선발장면에서 활용하는 것이 필요할 것이다.

둘째, 긍정탐구채용면접의선행연구에서는시나리오를바탕으로 5개요인(긍정성, 구

성주의, 스토리텔링, 동시성, 자기암시)을추출하였고, 본연구에서는시뮬레이션을통해

신뢰도가 낮은 2개 요인(스토리텔링, 자기암시)를 제외하고 3요인으로 분석이 이루어졌

다. 앞으로지속적인연구를함으로써긍정탐구채용면접측정도구의신뢰성과타당성을
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확보하는 것이 필요할 것이다. 특히, 각 요인에 대한 추가적 문항개발이 필요하며, 이번

연구에신뢰도가낮았던스토리텔링, 자기암시의타당성과신뢰도를높이는연구가절실

해 보인다.

셋째, 본 연구는 긍정탐구 채용면접의 기법에 국한하여 브랜드 에쿼티에 미치는 영향

을 연구하였기때문에 채용면접중 면접 기법이외의 사항에대해서는 어떤관련성이 있

는지를알수가없었다. 따라서향후연구에서는채용면접의다양한관점(면접관의태도,

면접 공간, 면접분위기, 면접관의 수 등)을 추가하여 기업브랜드에 미치는 영향에 대한

연구를 진행할 필요가 있을 것이다.
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Abstract

 A Study on the Effect of Employment Interview using 
Appreciative Inquiry on Brand Equity

Choe Seunggyu
Chang Youngchul

The objective of this study is to investigate the effects of employment interviews 
using appreciative inquiry on brand equity. 

For the empirical analysis of this study, 92 university students and graduates 
ahead of work carried out simulation employment interview based on appreciative 
inquiry, and the collected survey data were analyzed to test the hypothesis. The 
analysis can be summarized as follows. It was confirmed that, positive, construc-
tionist and simultaneity of employment interview based on appreciative inquiry 
positively affect the brand equity. 

The study implies that appreciative inquiry is an empirical theory. In addition, the 

verification of the new structured interview techniques was made, which can be 

expected to serve as interview techniques employing human resources on talent base. 

It also empirically confirmed that, employment interview has the role of customer 

service in maintenance and securing of customers as well as securing talented 

individuals.

Key word: Appreciative Inquiry (AI), Employment Interview based on AI,
          Brand Equity


